Ценностно-ориентированное регулирование этноконфессиональных отношений в корпоративной культуре by Климов, И. Ю.
274 Н А У Ч Н Ы Е  В ЕД О М О С ТИ
Серия Философия. Социология. Право.
2011. № 20 (115). Выпуск 18
УДК 164.11
ЦЕННОСТНО-ОРИЕНТИРОВАННОЕ РЕГУЛИРОВАНИЕ ЭТНОКОНФЕССИОНАЛЬНЫХ 








Статья посвящена описанию важной роли этноконфессиональных 
регулятивов в корпоративной культуре. Описывая специфику и иерар­
хию современных организационных отношений, в статье раскрывается 
возможность регулирования корпоративного процесса взаимодействия 
посредством различных функций, в числе которых -  этноконфессио- 
нальные регулятивы. В статье описана проблема современного менедж­
мента, использование/неиспользование ресурса этноконфессиональных 
регулятивов.
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Ц енность -  важ нейш ий регулятор поведения лю дей в корпоративных отнош ени- 
ях.2 П оскольку ценности являю тся «общ ественным достоянием», то есть разделяю тся 
больш им или меньш им количеством индивидов, они упорядочиваю т то или иное социо­
культурное пространство в конкретном историческом времени. В каждом общ естве скла­
дывается специфическая система ценностей, которая не только изменяется вместе с его 
развитием, но и в свою очередь сама может регулировать и трансф орм ировать его ж изне­
деятельность. Речь идет, прежде всего, о наиболее значимых ценностях, которые созда­
ются духовной или политической элитой (идеологами), активно внедряются в массовое 
сознание, принимаю тся больш инством (становятся общ епринятыми). И стория лю бого 
народа или государства содерж ит примеры таких ценностей, которые в буквальном 
смысле задавали ритм социальной деятельности и оказывали заметное влияние на ко­
нечный результат. Классический пример, дан М .Вебером, -  это роль протестантских цен­
ностей в становлении рыночной экономики.3 Резонансную  идею в современной науке 
высказывает и один из ведущ их отечественных специалистов в области экономики и ор­
ганизации управления В. Радаев. Характеризуя эволю цию  управленческих парадигм в 
X X  в., он пишет: «На последнем, современном этапе, начало которого приходится на 80-е 
годы, стимулируется былая активная роль менедж мента с ориентацией на национальную  
конкурентоспособность, инновационность, предпринимательство. Возникаю т попытки 
интегрировать социальные проблемы как часть деловы х»4. Примечательно, что, оцени­
вая предыдущ ий этап (60-70-е годы), автор недвусмысленно дает понять, что важнейш ей 
основой управленческих стратегий являю тся культурные (духовные, нравственные, ак­
сиологические) факторы. «Интерес к кросс-культурным исследованиям порождается 
структурными сдвигами в мировой хозяйственной системе»5.
К ак известно, ценностно-ориентированное регулирование является одним из эле­
ментов современного управления, наряду с постановкой целей, распределением обязан­
ностей, организацией деятельности, контролем, обеспечением обратной связи. С извест­
ной долей условности можно сказать, что после этапа постановки целей последую щ ие
1Статья подготовлена в рамках выполнения государственного задания Министерства образова­
ния и науки РФ Белгородскому государственному национальному исследовательскому университету на 
2012 год (номер проекта 6.1239.2011).
2Энциклопедический социологический словарь / Под ред. Г.В. Осипова. М., 1995. С.871-873; 
Ерасов Б.С. Социальная культурология. Ч. 1. М.: Аспект Пресс, 1994. -  С.122.
3 Вебер М. Протестантская этика и дух капитализма // Вебер М. Избранные произведения. М.: 
Прогресс, 1990. -  С. 61-306.
4 Экономическая социология. Курс лекций: Учеб. пособие /Под ред. В.В. Радаева. М.: Аспект 
Пресс. 1998. 368 с., -  С. 161.
5 Там же. -  С. 169.
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процессы можно считать регулированием. И склю чение представляю т две полярно про­
тивополож ны е ситуации. Первая: саморегулирование (самоорганизация), когда соци­
ально-производственны й механизм безупречно отлажен и практически не требует 
управленческих вмеш ательств. Яркие примеры том у -  деятельность коллективов поляр­
ных станций, экипаж ей космических станций: их участники обладают, во-первых, вы со­
чайш им профессионализмом, а во-вторых, в ходе предш ествую щ ей подготовки отраба­
тываю тся практически все возмож ные алгоритмы действий. Вторая: кризисная ситуа­
ция, требую щ ая, так называемого «ручного управления», т.е. согласования каждого шага 
действий с управляю щ им «центром» (руководством). Кстати, в деятельности и полярни­
ков, и космонавтов такж е достаточно ш ироко распространены подобные экстремальны е 
ситуации.
В целом ж е повседневное «штатное» регулирование можно рассматривать как 
основной способ реализации целей управления, выбранных приоритетов и ценностей. 
С этой точки зрения процесс регулирования представляется на первый взгляд ценностно 
«несамостоятельным», поскольку аксиологию  «задают» концепция и идеология управ­
ления. Однако это не совсем так, поскольку лю бое социальное действие, пусть даж е р у­
тинное, содерж ит дилем м у целей и средств. Ю. А. Капрова выделила следую щ ие ф акто­
ры, влияю щ ие на ф ормирование ценностно-ориентированной корпоративной культуры:
• осознанность сущ ествую щ их ценностей;
• ответственность руководства за ф ормирование целей;
• согласованность ценностей и целей;
• согласованность целей и средств;
• последовательность в реализации целей;
• ответственность персонала за соблю дение корпоративной этики6.
Корпорация (организация), как правило, является частью  слож ной иерархической
системы, верхние эш елоны которой предлагаю т ей основные правила игры (так, сегодня 
власти настаиваю т не только на своевременной уплате налогов, но и на социальной от­
ветственности бизнеса). М естное элитное сообщ ество, такж е выдвигает свои требования, 
с которыми приходится считаться, как и с реальным состоянием дел в коллективе (соци­
ально-демографический состав, квалиф икация работников) и т.д. и т.п. Наконец, нельзя 
забы вать и о субкультурны х факторах, прежде всего, этноконфессиональныхрегуляти- 
вах, которые оказы ваю т весомое влияние на стратегию и такти ку действий менеджмента. 
Эти темы  часто анализирую тся в контексте корпоративной этики: лояльность персонала, 
сплоченность коллектива, дисциплина, частные правила корпорации и т.п.7Этноконфес- 
сиональная составляю щ ая расценивается, зачастую, как «шум», досадная помеха в д ос­
тиж ении корпоративного единства, лояльности и т.д., то есть как малозначительный 
фактор по сравнению  с организацией труда, стилем управления, мотивацией работника. 
Иногда м оноконф ессиональная и моноэтническая однородность трудового коллектива, 
напротив, представляется в качестве безусловного блага, особенно если речь идет о сущ е­
ствовании общ ности в инокультурной среде. Эвристическую  значимость данного подхода 
подтверж даю т и близкие по проблематике исследования. В частности, неоднократно 
фиксировалось, что этническая идентичность напрямую  зависит от местных субкультур­
ных особенностей: традиций, обычаев, норм8. Глубина и степень этнического сам осозна­
ния в значительной степени зависят от целенаправленны х усилий деятельности властей 
и общ ественных организаций по формированию , развитию  и поддержанию  местных 
культурных особенностей. В качестве примера можно сослаться на успеш ную  в этом от­
нош ении культурно-просветительскую  работу Белгородской области.
Впрочем, на наш взгляд, в больш инстве работ основное внимание уделяется л и ч­
ностным характеристикам представителей тех или иных этноконфессиональны х общ но-
6Капрова Ю.А. Ценностно-ориентированный подход к формированию организационной куль­
туры российских предприятий// Известия Российского государственного педагогического университета 
имениА.И.Герцена. Аспирантские тетради. -  СПб., 2008. -  N 37(80). -  С.143.
7Снежко С.В., Тавокин Е.П. Неформальные отношения и лояльность персонала //Человек.- 
2009.- № 4. -  С.68-73.
8Филатова В.Ф. Магический дискурс. -  Воронеж, ВГУ, 2010. -  352 с.
276 Н А У Ч Н Ы Е  В ЕД О М О С ТИ
2011. № 20 (115). Выпуск 18
Серия Философия. Социология. Право.
стей9 и регулятивы не рассматриваю тся как самостоятельный фактор управленческих от­
нош ений и оргкультуры. Для преодоления этих ограничений целесообразно обратиться к 
методу системной диагностики ситуаций, то есть осущ ествлять постоянный мониторинг 
ситуации. Этим долж ны заниматься местные власти, национальные общ ины и общ ест­
венные организации, поскольку очевидно, что у  отдельны х организаций нет достаточны х 
человеческих, ф инансовых и научно-организационны х ресурсов; результат не может 
быть объективным и в ходе эпизодических опросов; требуется разработка и реализация 
комплексны х научно-исследовательских программ всероссийского, регионального и 
межрегионального характера.10
Современные научные исследования свидетельствую т о том, что при определен­
ных условиях этноконфессиональныерегулятивы , как и многие механизмы, регулятив­
ные правила могут стать инструментом манипулирования, дезориентации человека, по­
становки лож ны х целей11.
Д ля понимания содерж ания и механизмов манипулятивны х воздействий пред­
ставляется целесообразным обратиться к концепции инфологем (инф ормационных ми­
фологем), которую  в свое время разработал новосибирский социолог В.З. Коган12.
И нфологема -  это лож ная, искаж енная или неполная информация, представ­
ляю щ ая реальны е события артефактами, идеологическими мифами, политическими 
пропагандистскими измыш лениями. И нфологемы возникаю т как результат сознатель­
ных, целенаправленны х манипулятивны х воздействий или, что значительно реж е -  не­
осознаваемых заблуж дений. И нфологемы способны к расш иренном у самовоспроизвод- 
ству, самоумнож ению  и складыванию  в системы. Они формирую т картины мира в инди­
видуальном, групповом и массовом сознании, устойчивы е стереотипы индивидуального 
и социального поведения, ценностные установки и ориентации будущ их поколений.
В.З. Коган предлож ил следую щ ую  классификацию  инфологем:.
1. Аргументирую щ ие.
2. Комментирую щ ие.
3. Провозглаш аю щ ие.
4. Отвлекаю щие.
5 Скрывающ ие.
6. Л ож ноориентирую щ ие (ориентирую щ ие не в тех направлениях).
7 . Д езориентирую щ ие (подменяю щ ие ориентиры).
К ак представляется, каналами позитивного воздействия и предотвращ ения (про­
филактики) негативных эксцессов в корпоративных отнош ениях долж ны  стать: четкое 
провозглаш ение, аргументирование и комментирование в проф ессиональном кодексе 
организации приоритета общ ечеловеческих ценностей и их корреляции с этноконфес- 
сиональными; активная пропаганда полож ений кодекса среди сотрудников; тесное взаи­
модействие с местными властями в рамках проводимой ими национальной и м играци­
онной политики.
Современные социологии предлагаю т еще один подход, связанный с разведением 
понятий манипулирование (использование) человека и модификация. Последнее пред­
полагает «целенаправленное изменение сознания, ориентированное на заранее сф орм у­
лированны е социальные нормы, имеющ ие однозначно позитивный или легитимны й ха­
рактер. ... Она (модификация) неразрывна с рационализацией воздействия».13 Эксперты 
под рационализацией понимают: развитие понятийного мыш ления; ф ормирование на­
выков критической оценки и самооценки; наличие ясного представления о собственных 
целях и целях других; склонность к альтернативном у м ыш лению .14
9 Четырчинская О. С. Межконфессиональные различия в сфере бизнеса // Социологический 
журнал. -  2009.- № 3. -  С. 79 -  85.
10 Подр.: Бабинцев В.П. Бабинцев В. П., Заливанский Б.В., Самохвалова Е.В. Этнический экстремизм 
в молодежной среде: диагностика и перспективы преодоления / / Мир России. -  №1. -  2011. -  С.85.
11 Подр.: Бабинцев В.П. и др. Указ.статья; Мукомель В.И. Интеграция мигрантов: вызовы, поли­
тика, социальные практики // Мир России. -  2011. -  №1. -С.34-50.
12 Коган В.З. Качество информации и мир инфологем // Проблемы инфовзаимодействия.- Но­
восибирск, 1993.
13 Бабинцев и др. -  С.84.
14 Там же. -  С.84
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Таким образом, в деятельности организаций и корпораций долж ны сочетаться 
объективные закономерности и имплицитные процессы, рациональны е приемы и умение 
управлять иррациональны ми (мифологическими) элементами, учитывая которые можно 
сделать управление более гибким и ж изнеспособны м. Кроме того, процесс ф орм ирова­
ния и использования регулятивов вклю чает в себя систем у организационных, воспита­
тельных, этических, духовно-религиозны х принципов, определяемую  взаим оотнош ени­
ем м еж ду руководителем и подчиненными, возникаю щ ую  в организационны х и корпо­
ративны х взаимоотнош ениях. Руководитель долж ен помнить о специфике этноконфес- 
сиональных установок, разбираться в кадровом потенциале сотрудников, понимать: име­
ет ли он дело с моноэтническим или полиэтническим (конфессиональным) коллективом, 
каковы религиозные предпочтения и настроения коллектива, как строить отнош ения 
м еж ду лю дьми в религиозно-праздничные дни и т.д. Он такж е долж ен обладать искусст­
вом межнационального общ ения.
У правленческая детальность долж на обретать акмеологический (акмеология рас­
сматривает человека как целостный феномен с макро-характеристиками индивида, лич­
ности, субъекта деятельности и культуры) характер; необходимо учитывать этнические и 
конфессиональные факторы в процессе познания и анализа межличностных отнош ений. 
П рименение воспитательны х средств в анализе многократно возрастает в данной теме. 
Таким образом, очевидно, что ценностное регулирование корпоративной культуры исхо­
дит из человека как высш ей цели и ценности, а такж е опирается на оценочно ориентиро­
ванную идеологию  корпорации. Следует понять, что такие ценности как этническая и р е­
лигиозная идентичность даны человеку как высш ие и долж ны е начала; их невозможно 
игнорировать или подавлять. Как указы вал Вебер, человеческое поведение становится 
осознанным действием лиш ь тогда, когда индивиды связываю т с ним субъективные 
смыслы, которые становятся осмысленными лиш ь тогда, когда соотносятся с ценностя­
ми, имею щ ими и субъективное, и универсальное значение
Л ю бой коллектив -  это сложная и постоянно динамично развиваю щ аяся система. 
Этнокоф ессиональны ерегулятивы могут стать основой воспитательной системы в кол­
лективе, то есть обеспечить внутреннее интегрированное единство содерж ания детально­
сти, организационны х и корпоративных отнош ений, приемов межкультурной ком м уни­
кации, принятых в коллективе. Воспитание можно представить как процессуальную  сис­
тему, социальную  по больш ей мере, она долж на быть коллективно-интегрирована. Регу- 
лятивы, как воспитательны й принцип представляю т собой систем у норм, правил, прин­
ципов, которые следует и необходимо внедрить в ж изнь коллектива. Регулятивы направ­
лены на ф ормирование разумных, позитивных межнациональны х (неконф ессиональ­
ных) отнош ений не только с точки зрения долж ного, но и как м орально-религиозны х 
принципов, характерных для доминантной группы членов коллектива (прежде всего, для 
руководителей). Регулятивы формирую т культуру межличностных отнош ений, разумные 
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I.Y. KLIMOV The article is devoted to the important role of ethnoconfes- 
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